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Abstract. The success of a software project relies on individual’s competences 
of a team. For this, it is necessary that each individual is evaluated so that it is 
possible to determine the competences that it possesses and how they can be per- 
formed in a software project. This article aims to perform a systematic mapping 
of the literature to identify how peer evaluation is being used in evaluating soft- 
ware project teams and what competencies are evaluated in this context. Four 
research questions were defined and used to guide a search in nine mechanisms 
of academic search during the period of September, 2018. From 363 documents 
found, after the inclusion and exclusion criteria, 23 articles were selected for 
further reading. Based on 23 articles selected, it is possible to identify that 
there are different types, methods, strategies and tools used in the peer evalua- 
tion that support this process, but the competences are not very explored in this 
point, as well as there are opportunities of research in the professional area, 
since most articles report only academic experiences. 
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Resumo. O sucesso de um projeto de software depende das competências dos 
indivíduos da equipe. Para isso, é necessário que cada indivíduo seja avali- 
ado para que seja possível determinar as competências que ele possui e como 
elas podem ser desempenhadas em um projeto de software. Este artigo tem 
como objetivo realizar um mapeamento sistemático da literatura para identifi- 
car como a avaliação em pares está sendo utilizada na avaliação de equipes 
de projetos de software e quais são as competências avaliadas neste contexto. 
Foram definidas quatro questões de pesquisa que nortearam a busca em dez me- 
canismos de busca acadêmica durante o período de setembro de 2018. Dos 363 
documentos encontrados, após os critérios de inclusão e exclusão, 23 artigos 
foram selecionados para leitura. Com base nos 23 artigos selecionados, é pos- 
sível identificar que existem diferentes tipos, métodos, estratégias e ferramentas 
utilizadas na avaliação em pares que apoiam esse processo, mas que as compe- 
tências são pouco exploradas nesse ponto, bem como existem oportunidades de 
pesquisa na área profissional, visto que a maioria dos artigos relatam apenas 
experiências acadêmicas. 
Palavras-chave. avaliação de competências, avaliação em pares, equipe de projetos de software 
 
1. Introdução 
As competências de uma equipe são um fator principal para o desempenho geral em um 
ambiente de trabalho [Cannon-Bowers and Salas 1998] e trabalhar em equipe também é 
 
uma parte essencial do desenvolvimento de projetos de software em todas as etapas do 
processo, desde a análise até a implantação. 
Neste contexto,  a necessidade de avaliação aparece com o objetivo de permitir  
a identificação das competências do indivíduo e da equipe, facilitar a formação de no- 
vas equipes com base nos resultados de um projeto [Aguiar et al. 2016] e proporcionar 
feedback para o aperfeiçoamento dos indivíduos da equipe. 
O principal responsável pela avaliação de competências e gestão de recursos hu- 
manos de uma empresa, em uma equipe de projetos de software, é o Gerente de projeto. 
Este enfrenta desafios dinâmicos marcados por alguns fatores como o aumento ou re- 
dução de equipe, alteração de prioridades e inovação tecnológica que faz com que seja 
necessário ter uma equipe em constante evolução. 
Os autores Isson e Harriot (2016) citam que as empresas possuem dois problemas 
com relação à gestão e avaliação das pessoas: (i) utilização de práticas comuns que são 
repetidas da mesma forma em todas as empresas, gerando resultados similares mas não 
únicos o suficiente para ter destaque e (ii) métodos que estão atrás da curva competitiva e 
não conseguem suprir as demandas de competências necessárias para o futuro. Segundo 
Tursunbayeva et al. (2018) também citam que as empresas enfrentam problemas com 
relação à avaliação de pessoas, pelo motivo de ainda não fazerem uso de ferramentas 
tecnológicas de análise de dados, Analytics, até mesmo por ainda não possuir as ferra- 
mentas necessárias para buscar ou gerar esses dados, Big Data, para fazer proveito de tais 
informações e melhorar as capacidades avaliativas de pessoas e equipes. 
Uma pesquisa realizada pela Deloitte [Walsh 2017] que contou com participação 
de Gerentes de empresas, mostra que a aquisição de pessoas talentosas, a experiência dos 
empregados e o gerenciamento da performance no trabalho são tópicos mais importantes 
do que robótica, computação cognitiva e inteligência artificial nessas empresas. Inclusive, 
a abordagem desses assuntos com relação à gestão de pessoas é denominado no âmbito 
empresarial como People Analytics. 
Empresas como Accenture, General Electric, Starbucks e Adobe estão adotando 
novas abordagens baseadas em mais revisões e comentários sobre as competências e a per- 
formance de cada pessoa no trabalho [Isson and Harriot 2016], mudando avaliações que 
eram realizadas anualmente para avaliações mais frequentes, eliminando papéis e usando 
ferramentas de software que facilitam a realização da avaliação e aumentam a aderên- 
cia com pessoas que são cada vez mais experientes em tecnologia, e consequentemente 
utilizam os dados aplicando técnicas de análise e exibição de resultados. 
Em função de rápidas mudanças tecnológicas, de negócios e indústrias, é cada vez 
mais difícil compreender quais são as próximas competências necessárias. Assim, conhe- 
cer as competências de cada pessoa ou encontrar as pessoas que estão aptas a aprender e 
melhorar suas competências, pode se tornar um diferencial competitivo para a empresa, a 
equipe e as pessoas nela envolvidas. Para obter essas informações, é necessário analisar 
o histórico de avaliação das pessoas como um todo, não apenas o estado atual da última 
avaliação de desempenho e competências [Fernández-Araóz 2014]. 
Assim, a questão “Como realizar a avaliação de competências?” assume papel 
importante para qualquer Gerente de projeto que precisa alocar recursos e distribuir as 
pessoas com o objetivo de ter o melhor desempenho de cada uma dentro das equipes de 
 
projetos de software, tendo como consequência projetos de sucesso. Neste contexto, um 
dos maiores desafios é avaliar a equipe e seus indivíduos [Topping et al. 2000]. 
Vários motivos podem refletir sobre o papel da avaliação de competências, desde 
a necessidade de contratação, desenvolvimento de competências e até retenção de talentos 
dentro de uma empresa. Neste contexto, Smith III e Smarkusky (2005) citam que a ava- 
liação em pares, uma avaliação onde um indivíduo é avaliado por mais que uma pessoa, 
deve ser usada para melhorar as capacidades avaliativas das pessoas de uma equipe. Se- 
gundo Cassidy (2006) a avaliação em pares também expressa atitudes positivas em uma 
equipe, aumentando o senso de responsabilidade associada à avaliação. 
Para entender melhor como é aplicada a avaliação em pares em equipes de projetos 
de software, este artigo apresenta um mapeamento sistemático da literatura com o objetivo 
de responder as seguintes questões de pesquisa: (i) Quais os tipos e métodos de avaliação 
estão sendo utilizados na avaliação em pares; (ii) Quais estratégias apoiam o processo 
da avaliação em pares; (iii) Quais são as ferramentas e como estão sendo empregadas na 
avaliação em pares e (iv) Quais são as competências avaliadas no contexto da equipe em 
projetos de software. 
A fundamentação é apresentada na seção 2 com uma contextualização acerca dos 
principais tópicos deste artigo: avaliação em pares e competências de um indivíduo em 
uma equipe de projetos de software. Na seção 3 é apresentado o processo do mapeamento, 
definindo as questões de pesquisa, os mecanismos de busca utilizados, a string de busca 
e os critérios de inclusão e exclusão. Nas seções 4 e 5 são realizadas as análises e na 
seção 6 cada questão de pesquisa é discutida e respondida, sendo possível obter algumas 
constatações referentes às ferramentas e métodos aplicados na avaliação em pares e como 
as competências de um indivíduo são avaliadas em uma equipe de projetos de software. 
A seção 7 deste artigo apresenta as conclusões do mapeamento sistemático, seguida das 
referências bibliográficas. 
2. Fundamentação 
Um dos desafios para equipes de projetos é a avaliação das competências de um indivíduo, 
que pode ser medida com base em dois índices: trabalho realizado e habilidade de tra- 
balho em equipe [Smith III and Smarkusky 2005]. Mesmo que o uso de práticas padrão 
de gerenciamento de projetos possa servir para medir o desempenho do trabalho, muitas 
vezes é difícil avaliar as habilidades de trabalho em equipe de um indivíduo. 
2.1. Competências 
Para Chatenier et al. (2010), um perfil de competência pode ser descrito como a visão 
geral dos elementos essenciais da competência profissional necessária para um desempe- 
nho efetivo e faz a relação entre pessoas e trabalho. Fleury e Fleury (2001) e Deist et al. 
(2005) descrevem o conceito de competência em três tipos: conhecimentos, habilidades e 
atitudes. 
Leme (2006) cita que dentro da avaliação, a avaliação de conhecimentos, habi- 
lidades e atitudes é visto como um processo de condução para que as pessoas possam 
atingir metas e objetivos. Com base nas competências técnicas e comportamentais exigi- 
das para uma determinada tarefa, a avaliação de competências permite identificar quais as 
necessidades de treinamento com o objetivo de desenvolver essas competências. 
 
Na opinião de Chatenier et al. (2010), a competência é vista como um conjunto 
de atributos de: 
Competência funcional: conhecimentos sobre o que a pessoa domina em uma 
determinada área e habilidades para transformar o conhecimento em algo prático; 
• Competência comportamental: são as atitudes inerentes de cada pessoa. 
A Tabela 1 apresenta a visão dos tipos de competência. 
 
Tabela 1. Tipos de competência 
 
Tipo Descrição Aspecto Atributos 
Conhecimento Saber Técnico Funcional 
Habilidade Saber fazer Técnico Funcional 
Atitude Querer fazer Comportamental Comportamental 
Fonte: Adaptado de Leme (2006) e Chatenier et al. (2010) 
 
Para Sain e Wilde (2014), competência é o total de conhecimento, habilidades, 
resultados e histórico de uma pessoa e é parte vital do sucesso de uma empresa, e são 
classificadas em dois âmbitos: 
Conhecimentos tácitos, termo em inglês Soft Skills: a capacidade de usar conheci- 
mentos, atitudes pessoais, sociais ou metodológicas, em situações de trabalho ou 
estudo e no desenvolvimento profissional e pessoal. São competências que estão 
ligadas ao comportamento da pessoa e que são adquiridas ao longo do tempo; 
Habilidades, termo em inglês Hard Skills: é a habilidade de aplicar o conheci- 
mento e usar o conhecimento para completar tarefas e resolver problemas. São 
competências que podem ser aprendidas, como o domínio em uma determinada 
linguagem de programação. 
As competências podem ser observadas em diferentes níveis de compreensão. De 
acordo com Fleury e Fleury (2001), podemos estabelecer em: (i) competência no nível do 
indivíduo, (ii) competência das organizações e (iii) competências dos países, relacionando 
os sistemas educacionais e formação de competências. 
As competências no nível do indivíduo possuem três eixos, formados: pela pessoa, 
incluindo a sua biografia e sua socialização, pela sua formação educacional e pela sua ex- 
periência profissional [Fleury and Fleury 2001]. A competência do indivíduo é associada 
a verbos como: saber agir, mobilizar recursos, integrar saberes múltiplos e complexos, 
saber aprender, saber engajar-se, assumir responsabilidades, ter visão estratégica. Para a 
organização, as competências devem agregar valor econômico para ela e valor social para 
o indivíduo. 
As competências do nível das organizações devem responder a três critérios: ofe- 
recer reais benefícios aos consumidores, ser difícil de imitar e prover acesso a diferentes 
mercados [Fleury and Fleury 2001]. A questão principal diz respeito à possibilidade de 
combinação das várias competências que uma empresa pode conseguir para desenhar, 
produzir e distribuir produtos e serviços aos clientes no mercado. 
As competências de uma organização elencadas por Zarifian (2001) são: 
• 
• 
• 
 
Competências sobre processos: que são referentes aos conhecimentos do processo 
de trabalho; 
Competências técnicas: dos conhecimentos específicos sobre o trabalho que deve 
ser realizado; 
Competências sobre a organização: que são referentes à organização dos fluxos 
de trabalho; 
Competências de serviço: relacionando o conhecimento do produto e o impacto 
que ele terá sobre o consumidor final; 
• Competências sociais: relacionando atitudes do comportamento das pessoas. 
Não há um consenso na classificação das competências, mas é possível correlaci- 
onar a visão de competências dos autores com a nomenclatura ampla definida por Fleury 
e Fleury (2001) e Deist e Winterton (2005) para facilitar o entendimento do que se deseja 
avaliar. A proposta de correlação é exibida na Tabela 2. 
 
Tabela 2. Correlação entre as visões de competência e os tipos definidos por 
[Fleury and Fleury 2001] e [Deist and Winterton 2005] 
 
Tipo Visão de competência Autor 
 
Conhecimento 
Competência Funcional 
Competências sobre processos 
Competências técnicas 
[Chatenier et al. 2010] 
[Zarifian 2001] 
[Zarifian 2001] 
 
Habilidade 
Competência Funcional 
Hard Skills 
Competências sobre a organização 
Competências de serviço 
[Chatenier et al. 2010] 
[Sain and Wilde 2014] 
[Zarifian 2001] 
[Zarifian 2001] 
 
Atitude 
Competência Comportamental 
Soft Skills 
Competências sociais 
[Chatenier et al. 2010] 
[Sain and Wilde 2014] 
[Zarifian 2001] 
Fonte: os autores 
 
2.2. Avaliação de competências 
A avaliação de competência de um indivíduo pode ser definida brevemente como um 
processo no qual julgamos, estimamos ou medimos como algo ou alguém está desempe- 
nhando um determinado conjunto de competências [Fagerholm and Vihavainen 2013]. 
Os autores Coens e Jenkins (2002) citam que a avaliação de competência pode 
ser encontrada sob os seguintes sinônimos: avaliação de performance, modelagem de 
competências, revisão anual, revisão de performance, avaliação pessoal e classificação 
de desempenho. Na visão de Rethans et al. (2002), a performance é um produto da 
competência, citando um exemplo em que a avaliação de competências de médicos é 
realizada em situações de teste e a avaliação de performance é realizada com situações 
práticas durante o trabalho. 
O foco da avaliação dentro de uma empresa ou outro órgão é julgar o desempenho 
individual e os autores Coens e Jenkins (2002) indicam que uma avaliação de compe- 
tências é mais que uma forma de comunicação ou uma ferramenta de desenvolvimento 
organizacional, classificando cinco características que definem uma avaliação de compe- 
tências: 
• 
• 
• 
• 
 
O desempenho, comportamentos ou características individuais de cada pessoa são 
avaliados por outra pessoa que não ele mesmo: quando o feedback da avaliação é 
realizado somente pela própria pessoa, se torna apenas uma ferramenta de desen- 
volvimento; 
A avaliação se refere a um período de tempo específico: quando a avaliação é rea- 
lizada em vários períodos, como por exemplo semestral ou anual, se torna possível 
obter informações de evolução da pessoa avaliada; 
• O processo é aplicado sistematicamente para todas as pessoas; 
• O processo é obrigatório para todas as pessoas; 
• Os resultados da avaliação são mantidos por alguém que não seja a própria pessoa. 
Os autores Coens e Jenkins (2002) também descrevem seis categorias funcionais 
que determinam a função da avaliação de competências em empresas. As categorias fun- 
cionais são: 
Melhoria: a avaliação deve ajudar tanto a pessoa quanto a empresa a obter melho- 
res resultados; 
Coaching e orientação: a avaliação deve ser uma ferramenta gerencial e uma es- 
trutura para treinar, aconselhar e motivar as pessoas; 
Feedback e comunicação: a avaliação deve aperfeiçoar a comunicação entre a 
pessoa avaliada e seu supervisor ou colegas de empresa; 
Remuneração: quando a avaliação é vinculada à remuneração, é possível obter 
recompensas mais justas; 
Decisões de pessoal e desenvolvimento profissional: a avaliação pode fornecer 
informações para promoção e demissão de pessoas, além de desenvolvimento de 
carreira; 
Rescisão e documentação legal: as avaliações podem ser documentos utilizados 
em contestação por representantes sindicais e agências de direitos civis. 
 
2.3. Avaliação em pares 
As equipes são definidas como uma coleção de indivíduos que são interdependentes em 
suas tarefas, compartilham a responsabilidade por resultados e se veem e são vistos por 
outros como uma entidade social inata incorporada em um ou mais sistemas sociais mai- 
ores [Dochy et al. 1999]. 
Devido às demandas únicas de trabalhar em equipe, os conhecimentos, habili- 
dades e atitudes necessários para um desempenho efetivo diferem dos necessários por 
indivíduos que trabalham sozinhos [Mathieu et al. 2008]. Mesmo que o uso de práticas 
padrão de gerenciamento de projetos possa servir para medir o desempenho do trabalho, 
muitas vezes é mais difícil avaliar as habilidades de trabalho em equipe de um indivíduo 
[Smith III and Smarkusky 2005]. 
A avaliação em pares deve ser usada para melhorar as capacidades avaliativas 
[Smith III and Smarkusky 2005]. A avaliação em pares é definida como o processo pelo 
qual grupos de indivíduos avaliam seus pares e pode envolver o uso de instrumentos de 
classificação ou listas de verificação que tenham sido projetados por outros antes do exer- 
cício de avaliação em pares ou projetados pelo grupo de usuários para atender às suas 
necessidades específicas [Dochy et al. 1999]. 
• 
• 
• 
• 
• 
• 
• 
• 
 
Avaliações em pares são muito bem vistas por pesquisadores com relação ao 
quanto ela auxilia na avaliação. Os autores Duzer e McMartin (2000) identificaram que 
auto avaliações, onde o próprio desempenho é avaliado, geralmente são mais otimistas em 
comparação aos resultados de uma avaliação em pares. Já Ryan et al. (2007) descobriram 
que as notas dos professores tendem a ser mais altas do que as notas de avaliação em 
pares, e que as notas de auto avaliação também são mais altas que as notas dos profes- 
sores. Outros estudos mostram que as avaliações em pares possuem pontos positivos na 
aprendizagem e auxiliam no desenvolvimento de competências, como exemplo: 
A avaliação realizada por outras pessoas motiva a reflexão sobre o próprio 
desempenho e aumenta a consciência de qualidade sobre o próprio trabalho  
[Figl et al. 2006] [Dochy et al. 1999]; 
A motivação para o trabalho aumenta em função da pessoa ter conhecimento que 
será avaliada por outras pessoas [Sitthiworachart and Joy 2003]; 
A avaliação em pares ajuda as pessoas a melhorar suas competências com base 
nos comentários repassados pelas outras pessoas na avaliação [Derntl 2006]; 
As pessoas costumam perceber erros que cometem em seu próprio trabalho 
quando revisam o trabalho de outras pessoas,  e aceitam bem críticas positivas   
e negativas sobre seu trabalho [Figl et al. 2006]. 
O trabalho em equipe de projetos de software oferece a oportunidade de compar- 
tilhar ideias, aprender novos conceitos, expor diferentes pontos de vista e experimentar os 
desafios de trabalhar com outras pessoas. Porém, as questões de justiça, consistência, pre- 
cisão e incentivo representam desafios consideráveis para os responsáveis pela avaliação 
da contribuição de uma pessoa para o projeto como um todo [Figl et al. 2006]. Segundo 
Smith III e Smarkusky (2005), para avaliar efetivamente as habilidades e conhecimentos 
de um indivíduo, um nível esperado de proficiência deve ser especificado. 
 
2.3.1. Classificação da avaliação em pares 
 
No contexto da avaliação, o propósito e como ela será aplicada influenciam diretamente 
nos resultados que se podem obter dela [Coens and Jenkins 2002]. Uma avaliação em 
pares é constituída de várias partes, conforme exibido na Figura 1. 
 
Figura 1. Partes que constituem uma avaliação em pares 
 
 
O tipo da avaliação identifica em qual momento os dados de avaliação serão co- 
letados. Os autores Bloom et al. (1975) listam três tipos de avaliação que são am- 
• 
• 
• 
• 
 
plamente utilizados na área educacional e também são utilizados na área empresarial 
[Smith III and Smarkusky 2005]: 
Avaliação diagnóstica: também conhecida como avaliação inicial, que busca de- 
terminar como estão as habilidades e pré-requisitos do indivíduo. Os autores Rios 
e Cassundé (2016) informam que a avaliação diagnóstica busca determinar a pre- 
sença ou ausência de competências já existentes nas pessoas e identificar pré- 
requisitos necessários para uma etapa seguinte; 
Avaliação formativa: que é entendida como uma prática de avaliação contínua 
para melhorar a aprendizagem e o desenvolvimento em curso. Os autores Figl et 
al. (2006) também comentam que é um processo de feedback que usa informações 
sobre o desempenho das pessoas para fechar a lacuna entre um estado atual sobre o 
que quer ser avaliado e o estado desejado por meio de ações de melhoria das com- 
petências e do aprendizado. Os autores Coens e Jenkins (2002) ressaltam que as 
gerações de pessoas mais novas demandam feedback frequente, sendo a avaliação 
formativa uma forma ideal para esse acompanhamento e melhoria constante; 
Avaliação somativa: utilizada com um caráter classificatório estabelecendo uma 
pontuação analítica, e fornece um julgamento sumário sobre o aprendizado obtido 
após algum período de instrução [Figl et al. 2006]. O autor Capello (2013) tam- 
bém coloca que esse tipo de avaliação é o mais conhecido, sendo realizado em 
um momento específico com o objetivo de pontuar se os objetivos definidos foram 
atingidos. 
O método da avaliação busca identificar como as pessoas serão categorizadas ao 
final, dependendo do objetivo que se deseja para a avaliação. Os autores Kane e Lawler 
(1978) distinguiram três métodos de avaliação que são ilustrados na Figura 2. 
 
Figura 2. Métodos de avaliação 
 
 
Os métodos são: 
Ranking de pares: consiste em ter cada membro de uma equipe avaliando as outras 
pessoas da mesma equipe em uma escala do melhor para o pior em um ou mais 
fatores. O resultado do ranking é uma lista do primeiro ao último colocado, como 
o ranking de uma competição esportiva; 
Nomeação de pares: consiste em ter cada membro de uma equipe nomeando um 
membro que é destaque em relação aos demais em uma determinada característica 
e pode incluir também o membro que é pior avaliado. O resultado da nomeação é 
o nome da pessoa que se destaca na característica avaliada dentro da equipe; 
• 
• 
• 
• 
• 
 
Classificação por pares: consiste em cada membro da equipe avaliar todos os 
outros membros em um determinado conjunto de características com o auxílio de 
alguma ferramenta de classificação. Neste método, um conjunto de resultados de 
avaliação é gerado para cada membro da equipe; 
 
Os autores Kane e Lawler (1978) também citam que dentre os três métodos de 
avaliação, o ranking é o método mais discriminatório e a classificação por pares é utilizada 
quando o principal objetivo é fornecer feedback às pessoas avaliadas. 
Outros métodos de avaliação também são encontrados, como a avaliação refe- 
renciada em normas, da sigla NRT (Norm-Referenced Tests) de Glaser (1963), que é 
utilizado com o objetivo de determinar a posição da pessoa em relação à equipe com base 
em características pré-definidas, assemelhando-se ao método de classificação por pares 
de Kane e Lawler (1978). 
As estratégias de avaliação determinam como a avaliação será empregada com as 
pessoas [Traverso-Ribón et al. 2013]. Dentre as estratégias de avaliação em pares, a ava- 
liação (ou feedback) 360 graus tem o objetivo de ampliar o número de pessoas que fazem 
a avaliação de uma pessoa, incluindo ela mesmo, seu superior, subordinados e colegas de 
equipe, classificando a pessoa de acordo com o seu desempenho [Brandão et al. 2008]. 
Na área empresarial, os cenários de aplicação dessa estratégia são bem tangíveis 
e utilizados em larga escala [Coens and Jenkins 2002]. Na área educacional, a avaliação 
360 graus pode ser aplicada para que o aluno possa auto avaliar-se, avaliar seu professor 
e seus respectivos colegas de classe. O autor Bayot (2011) acrescenta que a avaliação 360 
graus permite melhorar a comunicação e as relações interpessoais e aumenta a liberdade 
para os avaliadores quando esta avaliação é realizada com anonimato. 
A auto avaliação também é uma das estratégias de avaliação e se refere ao en- 
volvimento da pessoa na avaliação sobre as suas próprias realizações e resultados ob- 
tidos e é uma maneira de manter as pessoas ativas em seu próprio desenvolvimento 
[Dochy et al. 1999] e é utilizada principalmente como uma estratégia na avaliação do 
tipo formativa [Boud and Falchikov 2005]. Os autores Brodie e Kist (2011) citam alguns 
potenciais benefícios da auto avaliação como melhorias na motivação, nas habilidades de 
realizar críticas e quando realizado desde o início da educação, faz com que as pessoas ao 
longo da vida sejam capazes de avaliar objetivamente sua própria aprendizagem. 
A estratégia de co-avaliação envolve a participação da pessoa para fazer sua auto 
avaliação, mas permitindo que o seu superior realize as alterações necessárias sobre o re- 
sultado da avaliação final [Dochy et al. 1999]. Na área educacional, a co-avaliação pode 
mais uma vez ser realizada pelo aluno se auto avaliando e tendo o professor como suporte 
para intervir nos resultados da avaliação final sobre cada aluno, assim como no ambi- 
ente empresarial tendo o superior auxiliando na identificação dos pontos de melhoria do 
funcionário através da avaliação. 
Para facilitar e guiar o processo de avaliação e melhorar a coleta e quantificação 
ou qualificação dos dados, existem ferramentas ou instrumentos para a avaliação que 
são utilizadas como meio de comunicação e compreensão do que se pretende avaliar. 
Essas ferramentas são construídas com base em questões, que podem ser entregues em 
diferentes formatos. 
• 
 
As rubricas são escalas de pontuação que usam critérios pré-determinados e per- 
mitem uma avaliação mais objetiva e consistente de um determinado trabalho. As rubri- 
cas também esclarecem os critérios de classificação e simplificam o processo de marca- 
ção. A compilação final dos resultados de uma rubrica pode ser somativo ou formativo 
[Brodie and Gibbings 2009]. 
Questionários descrevem um método de coleta de informações de uma amostra de 
indivíduos, e pode ser constituído de questões dissertativas, questões de múltipla escolha, 
e questões fechadas com uma resposta sim ou não [Scheuren 2004]. 
O autor Herbert (2018) traz uma ferramenta indicada como relatórios de contri- 
buição individual, que é constituída por um relatório pessoal formado por questões pré- 
determinadas de múltipla escolha onde a pessoa se auto avalia e detalha a sua contribuição 
para um determinado trabalho. Cada pessoa também deve avaliar e indicar se concorda 
ou não com os relatórios escritos por outras pessoas da equipe e escreve um comentário 
avaliando o desempenho do membro da equipe. 
Os autores Smith III e Smarkusky (2005) trazem uma matriz de competência, uti- 
lizada para avaliação do conhecimento e habilidades que uma pessoa deve ter para um 
determinado projeto, onde cada um é avaliado em uma escala numérica que está relacio- 
nada a uma expectativa. A matriz de competências fornece orientação e esclarecimentos e 
define um nível da expectativa esperada das competências no projeto [Young et al. 2012]. 
De acordo com Stiggins (1987), checklists são utilizados na avaliação de com- 
petências e permitem criar um registro fácil de interpretar e armazenar. O checklist, 
também conhecido como lista de verificação, é formado por uma lista de itens que se 
desejam avaliar, com uma opção de escolha bipolar informando se o item foi atingido ou 
não [Coens and Jenkins 2002]. 
Uma resposta em escala de Likert [Murray 2013] é uma ferramenta utilizada com 
mais frequência para investigar como um determinado item é avaliado com uma série de 
afirmações, escolhendo o valor de uma categoria numerada, como por exemplo 1-2-3-4- 
5. Os itens em escala de Likert são úteis para reunir opiniões, atitudes, e simplificam a 
abordagem da resposta e a obtenção dos resultados. As categorias numeradas normal- 
mente estão em continuidade com: pouco importante para muito importante, discordo 
totalmente para concordo totalmente, entre outros. A resposta em escala Likert também é 
utilizada de forma implícita em outras ferramentas, como rubricas e questionários. 
De acordo com Passos (2014), uma escala de diferencial semântico configura-  
se como uma "técnica de mensuração altamente generalizável". Essa escala pode ser 
utilizada em ferramentas quando se propõe avaliar a percepção conotativa de objetos, 
eventos e conceitos por meio da atribuição de uma série de qualificações quantitativas a 
pares adjetivos bipolares e que estão correlacionados com um dado atributo do fenômeno 
a ser avaliado, por exemplo, criando uma escala de valores 2-1-0-1-2 entre frio e calor, 
onde uma pessoa pode identificar se está com mais frio ou mais calor selecionando a nota 
mais próxima a opção desejada. 
Na literatura é possível encontrar diferentes métodos de coletas de dados que são 
aplicados na realização de uma avaliação, permitindo classificá-los como: 
 
• Manual: são as avaliações que utilizam apenas recursos humanos e o tradicio- 
 
nal “papel e caneta” para construir a analisar a avaliação, como por exemplo a 
avaliação somativa de um aluno através de uma prova escrita, onde ele precisa 
responder as questões e posteriormente o professor vai realizar a análise e conta- 
gem de pontos. Outro exemplo também é a aplicação de uma avaliação através de 
uma entrevista [Coens and Jenkins 2002]; 
Semi-automatizado: são avaliações que contam com sistemas de apoio para sim- 
plificar a criação de diferentes tipos de questões e realizar a análise e contagem 
de pontos, como por exemplo, ambientes para criação de questões dentro de 
ambientes e-learning. Outro exemplo é o envio de um questionário por e-mail 
[Brown 2012]; 
Automatizado: são ferramentas que possibilitam que a avaliação seja automati- 
zada utilizando recursos avançados como inteligência artificial para realizar a aná- 
lise de variáveis como aspectos de gramática e vocabulário em uma frase, tempo 
de uso de um sistema, produtividade e presença durante o horário de trabalho 
[Brown 2012]. 
3. Metodologia 
O mapeamento foi realizado para procurar destaques nas áreas de estudo sobre avaliação 
em pares para equipes de desenvolvimento de projetos de software. 
Nesta pesquisa foi adotada a metodologia de mapeamento sistemático da litera- 
tura, sendo este um dos métodos de pesquisa mais utilizados para a busca de evidências na 
área de Engenharia de Software [Kitchenham et al. 2004]. Embora tenham diferentes pro- 
postas de metodologias para realização de estudos sistemáticos, como a de Kitchenham 
et al. (2004) e a de Petersen et al. (2008), as diretrizes são semelhantes [Klock 2018]. 
Para este estudo, foi utilizada a metodologia proposta por Kitchenham et al. 
(2004), que sugere quatro etapas para a realização do mapeamento sistemático: (i) pla- 
nejamento e definição das questões de pesquisa, (ii) realização da pesquisa de estudos 
primários, (iii) extração dos dados com a aplicação critérios de inclusão e exclusão e (iv) 
análise dos dados da pesquisa. As duas primeiras etapas são abordadas nesta seção, a 
etapa (iii) é abordada na seção 3 e a última etapa está contemplada nas seções posteriores. 
3.1. Definição das questões de pesquisa 
Com o objetivo de obter uma visão geral sobre as metodologias de avaliação em pares 
de competências de um indivíduo em equipes de projetos de software, foram definidas 
quatro questões de pesquisa que norteiam este mapeamento sistemático. As questões de 
pesquisa são: 
QP1: Quais são os tipos e métodos utilizados para avaliação em pares? Motiva- 
ção: Para entender como a avaliação em pares está sendo aplicada. 
QP2: Quais estratégias apoiam o processo da avaliação em pares? Motivação: 
Entender quais estratégias são utilizadas e qual é a estratégia mais aplicada. 
QP3: Quais são as ferramentas e como estão sendo empregadas na avaliação em 
pares? Motivação: Encontrar ferramentas e quais as dificuldades, vantagens e 
desvantagens que elas oferecem na avaliação. 
QP4: Quais são as competências avaliadas no contexto da equipe em projetos  
de software? Motivação: Entender as competências importantes na equipe de 
projetos de software e que devem ser avaliadas em pares. 
• 
• 
• 
• 
• 
• 
 
3.2. Processo de busca 
Foram utilizados dez mecanismos de busca acadêmica: Engineering Village, Scopus, 
IEEE Xplore, ACMDL, Science Direct, Springer Link, BASE, SciElo, Ingenta Connect 
e Web of Knowledge. De acordo com Buchingher et al. (2014), os mecanismos utiliza- 
dos estão entre os 10 melhores e mais importantes para facilitar as buscas por conteúdo 
científico, considerando recursos de busca, de refinamento e auxiliares. 
Considerando esses mecanismos, A string de busca foi elaborada com o uso de 
palavras-chave extraídas das questões de pesquisa do mapeamento, e foram refinadas com 
a utilização dos operadores lógicos de pesquisa. 
As palavras chave inicialmente selecionadas para formar a frase ou string de busca 
foram: avaliação em pares e avaliação de competências. Utilizando apenas essas palavras 
chave,  as buscas retornam muitos resultados que não estão diretamente alinhados com  
o mapeamento. Foram adicionadas mais palavras chave para filtrar os resultados: de- 
senvolvimento de software, projeto de software e time. Como todos os mecanismos de 
busca selecionados são internacionais, os termos equivalentes em inglês, considerando 
variações de sinônimos são: 
• Avaliação em pares: peer evaluation, peer review e peer assessment; 
• Competências: competence, skill; 
• Time de software: software team e software staff ; 
A string de busca A exibida na Figura 3 foi aplicada nos mecanismos Engineering 
Vilage, Scopus, IEEE, ACM, Base e Ingenta. A string de busca B da Figura 4 foi utili- 
zada nos mecanismos Science Direct, Springer, Scielo e Web of Knowledge. A alteração 
foi necessária pois nem todos os mecanismos utilizam as mesmas regras de busca avan- 
çada e não interptetam os operadores lógicos da mesma forma, trazendo resultados não 
relacionados ao tema pesquisado. 
 
Figura 3. String de busca A 
 
 
Figura 4. String de busca B 
 
Em todos os mecanismos, a busca foi realizada sem restrição de tipo de conteúdo 
e sem restrição de ano, sempre considerando título, resumo, palavras chave e o texto 
integral da pesquisa publicada. 
 
A quantidade de documentos encontrados em cada mecanismo de busca acadê- 
mica pode ser visto na Figura 5. A pesquisa foi realizada no mês de setembro de 2018. 
No total, a aplicação das strings de busca retornaram 363 documentos. 
 
Figura 5. Documentos por mecanismo 
 
 
3.3. Processo de seleção 
Os critérios de inclusão para filtrar a pesquisa foram definidos com base na avaliação dos 
resultados primários. Foram adotados: 
CI1: Artigos disponíveis gratuitamente para leitura; 
CI2: Somente artigos com pelo menos quatro páginas ou estudos completos; 
CI3: Artigos escritos em inglês, espanhol ou português (idiomas que os pesquisa- 
dores possuem proficiência); 
• CI4: Artigos publicados em qualquer data. 
Os artigos que atendem os critérios de inclusão foram avaliados novamente e ex- 
cluídos do mapeamento quando se enquadram em pelo menos um dos critérios abaixo 
relacionados: 
CE1: Artigos duplicados; 
CE2: Artigos não relacionados ao tema de pesquisa de avaliação em pares para 
equipes em projetos de software; 
CE3: Artigos que não informem o tipo, método, estratégia ou ferramenta adotada 
na avaliação em pares. 
Do total de 363 artigos selecionados, após a aplicação dos critérios de inclusão, 
177 artigos foram selecionados para avaliação e aplicação dos critérios de exclusão. Des- 
tes 177 artigos, 23 foram selecionados e analisados neste mapeamento, sendo artigos que 
destacam o estudo e aplicação de avaliação em pares em equipes de projetos, todos eles 
foram publicados a partir do ano de 1996, entretanto não foi realizado nenhum critério de 
corte com relação a data de publicação. 
• 
• 
• 
• 
• 
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A Figura 6 exibe as fases do processo de busca e seleção de artigos de acordo com 
as etapas (i), (ii) e (iii) do método proposto, com a quantidade de artigos selecionados em 
cada etapa. 
 
Figura 6. Fases do processo de busca e seleção 
 
Na Tabela 3 são apresentados os resultados de aplicação dos critérios de inclusão 
e exclusão, com a quantidade resultante de artigos por mecanismo de busca e a quantidade 
total de artigos selecionados para estudo. 
 
Tabela 3. Resultados quantitativos dos critérios de inclusão e exclusão 
 
Mecanismo Artigos CI CE 
ACM 17 15 9 
BASE 40 11 0 
Engineering Village 68 18 6 
IEEE 28 20 5 
Ingenta 7 0 0 
Scielo 0 0 0 
Science Direct 51 41 0 
Scopus 70 22 2 
Springer 60 32 1 
Web of Knowledge 22 18 0 
TOTAL 363 177 23 
Fonte: os autores 
 4. Extração dos dados 
Dos 363 artigos encontrados, 23 foram utilizados para extrair dados relacionados às ques- 
tões de pesquisas deste mapeamento. Foram analisados dados dos artigos como:  país  
de autoria, ano de publicação e eventos em que foram publicados, como também os ti- 
pos, métodos, estratégias, ferramentas e software utilizados na avaliação em pares e as 
competências avaliadas na equipe de projetos de software. 
Por ano de publicação, as mesmas ocorreram entre 1996 e 2018, conforme exibido 
no gráfico da Figura 7. Não é possível avaliar nenhuma tendência de pesquisa, apenas o 
destaque para o maior número de publicações no ano de 2013. 
 
Figura 7. Artigos por ano de pubicação 
 
Foram quantificados os países de autoria das publicações, conforme exibido no 
gráfico da Figura 8. 
 
Figura 8. Países de autoria das publicações 
 
Os Estados Unidos (EUA) foi o país que teve o maior número de publicações, 9, 
seguido da Austrália, Reino Unido e Finlância com 2 publicações cada e Espanha, Chile, 
 
África do Sul, Áustria, Tailândia e Sri Lanka com 1 publicação cada. Além disso, é pos- 
sível notar a expressiviade dos Estados Unidos (EUA) como o país com o maior número 
de publicações de artigos nessa área de pesquisa, também segundo o estudo realizado por 
[Tursunbayeva et al. 2018]. Existem artigos com autores de diferentes países, por isso, o 
número de países é maior que o número de artigos. 
Os artigos foram publicados em 18 eventos diferentes, dos quais se destacam 11 da 
área da Computação direcionado para a Educação e 3 eventos da área Médica, constatado 
através da trilha principal do evento onde o artigo foi publicado. 
O evento que apresentou mais artigos foi o IEEE Frontiers in Education Con- 
ference (FIE), publicado pelo IEEE (Institute of Electrical and Electronics Engineers). 
Nesse total, também é possível notar que a maioria das pesquisas atende a área educacio- 
nal, com apenas 3 artigos direcionados para o ambiente empresarial. 
 
5. Resultados 
O tipo de avaliação mais utilizado nos experimentos citados pelos artigos é o de avaliação 
formativa, com 15 artigos detalhando a motivação e os resultados da aplicação. Outros 
12 artigos utilizaram ferramentas para aplicar a avaliação somativa e apenas 5 artigos 
realizaram uma avaliação diagnóstica dos indivíduos. 
Entre os 23 artigos selecionados para o mapeamento, é possível observar que a es- 
tratégia de aplicação da avaliação em pares mais empregada é a co-avaliação que apareceu 
em aproximadamente 70% dos artigos, seguido da autoavaliação com aproximadamente 
48%, essa que em alguns casos foi utilizada junto à co-avaliação. 
A avaliação 360 graus foi utilizada em um artigo. Três artigos não aplicaram a 
avaliação e o artigo de Farrell et al. (2013) não informou qual foi a estratégia utilizada 
na avaliação. O artigo de Samath et al. (2017) não aplicou nenhuma avaliação, mas deta- 
lhou o sistema Collabcrew que permite o registro de avaliações aplicadas com diferentes 
estratégias. 
A Tabela 4 mostra as estratégias de avaliação utilizadas para cada artigo, desta- 
cando no final a quantidade resultante de cada estratégia. 
 
Tabela 4: Estratégia utilizada na avaliação em pares 
 
Autor 
Avaliação 
360o 
Co- 
avaliação 
Auto 
avaliação 
Não 
aplicado 
[Marshall et al. 2016]  x   
[Traverso-Ribón et al. 2013]    x 
[Simmonds et al. 2018]  x   
[Young et al. 2012]  x   
[McKinney and Denton 2006]  x   
[Anewalt 2005]  x x  
[Smith III and Smarkusky 2005] x x   
[Farrell et al. 2013]    x 
[Herbert 2018]  x x  
  Continua na próxima página  
 Tabela 4 – continuação da página anterior 
Autor 
Avaliação 
360o 
Co- 
avaliação 
Auto 
avaliação 
Não 
aplicado 
[Barry et al. 2011]  x x  
[Dornan et al. 2005]  x x  
[Brodie and Kist 2011]   x  
[Rosen 1996]  x   
[Fagerholm and Vihavainen 2013]  x x  
[Johns-Boast and Flint 2013]  x   
[Sims-Knight et al. 2002]  x x  
[Upchurch and Sims-Knight 2004]  x   
[Figl et al. 2006]  x   
[Kemavuthanon 2017]  x x  
[Samath et al. 2017]    x 
[Fox et al. 2017]   x  
[Rovamo et al. 2015]   x  
[McHenry 2015]    x 
TOTAL 1 16 10 4 
Fonte: os autores 
 
 
 
Os artigos trazem softwares de apoio à aplicação da avaliação em pares que, em- 
bora utilizados de forma integrada com sistemas de ensino-aprendizagem, podem ser uti- 
lizados de forma independente ou integrado em outras plataformas dedicadas para o am- 
biente empresarial, como sistemas de recursos humanos e sistemas de gerenciamento de 
tarefas e projetos. 
O sistema de rubricas colaborativas CoRubric, oferece a possibilidade de gerar 
avaliações 360 graus que fornecem resultados imediatos e permite exportá-los para o Ex- 
cel, além disso o sistema permite acessar as rubricas que são desenvolvidas por outros 
avaliadores [Pérez-Torregrosa et al. 2018]. Na figura 9 é possível visualizar a tela de edi- 
ção de uma rubrica no sistema. 
 
Figura 9. Tela de edição de rubrica no sistema Co-rubric 
 
 
Segundo Cebrián-Robles (2016), o CoRubric foi criado para facilitar a avaliação 
formativa, com os seguintes recursos: 
Criar critérios e níveis de realizações com rubricas não quadradas, de modo que as 
questões possam ter diferentes pesos de avaliação, juntamente com uma atribuição 
numérica e qualitativa diferente; 
Criar avaliações diagnósticas e comparar os resultados com as avaliações subse- 
quentes, para acompanhar a evolução da pessoa; 
Trabalhar com projetos que contém rubricas diferentes, mas com uma mesma base 
de usuários, permitindo a exibição de relatórios de todos os usuários ou grupos 
com todas as rubricas; 
• Acesso simplificado com integração de APIs sociais do Google e Facebook. 
O Gescompeval é um serviço web e é utilizado para gerenciar habilidades e resul- 
tados de aprendizagem e recuperar informações deles usando sua interface de programa- 
ção de aplicações (API). As habilidades e os resultados de aprendizagem são direcionados 
apenas para o contexto educacional. A ferramenta foi desenvolvida por Caballero et al. 
(2014) apenas para integração com o sistema EvalCOMIX. O EvalCOMIX é um serviço 
web para suporte à realização da avaliação de forma eletrônica, integrado à sistemas de 
gestão de aprendizagem [Caballero et al. 2014]. O EvalCOMIX permite que sejam cria- 
das ferramentas de avaliação, como questionários e rubricas [Sáiz 2010]. 
Após a integração, o EvalCOMIX fornece os resultados de avaliação que contém 
todas as atividades do curso. A partir destes resultados, os professores podem configurar 
o tipo de avaliação ou avaliar os alunos. Os alunos poderão avaliar a si mesmos ou outros 
colegas de classe. Através da API é possível obter os dados e interligar com as habilidades 
e resultados de aprendizado do EvalCOMIX, permitindo que o professor conecte as ha- 
bilidades desenvolvidas em uma atividade com as subdimensões da ferramenta utilizada 
para avaliar essa atividade. 
Os autores comentam que o sistema possui relatórios globais de todos os alunos 
do curso e individuais de um determinado aluno com diagramas dinâmicos, mas não exibe 
figuras ou outras informações sobre os relatórios. 
A figura 10 apresenta a arquitetura de integração do software Gescompeval com o 
EvalCOMIX e o sistema de gestão de aprendizagem Moodle. 
 
Figura 10. Arquitetura de integração do Gescompeval 
 
 
Não foram encontradas outras referências ao Gescompeval na literatura além das 
• 
• 
• 
 
informações dos autores do software, impossibilitando a análise de sua utilização no con- 
texto empresarial ou para implementar uma integração com outros sistemas. 
O Self and Peer Assessment Resource Kit (SPARK) é um sistema web desenvol- 
vido por Freeman e McKenzie (2002) que visa melhorar o aprendizado das tarefas de 
avaliação da equipe e tornar a avaliação mais justa para os indivíduos e foi projetado para 
reduzir as limitações dos sistemas baseados em papel e permitir que a avaliação de cole- 
gas de trabalho seja usada com qualquer número de pessoas, em uma estratégia de auto 
avaliação e co-avaliação. 
O principal objetivo do sistema SPARK, de acordo com seus autores, além de 
propiciar os benefícios citados em diversos artigos com relação à avaliação em pares, é 
automatizar processos de coleta de dados da avaliação para ganhar tempo e redução de 
custos com papel. Os resultados das entradas fornecidas pelas pessoas geram três fatores 
de avaliação, que foram definidos por Goldfinch e Raeside (1990): 
O fator de auto avaliação e avaliação de pares, chamado no sistema de SPA, é 
um fator de ponderação determinado pela avaliação de si mesmo e pelos pares da 
contribuição de uma pessoa, calculado através da equação: nota individual = (nota 
da equipe) * (média da nota da auto avaliação e da avaliação em pares); 
O fator de autoavaliação contra a avaliação de pares, chamado de SAPA, é a pro- 
porção da própria avaliação de uma pessoa em relação à classificação média de 
sua contribuição por seus pares. Por exemplo, se o fator SAPA for maior que 1 
significa que a pessoa classificou seu próprio desempenho acima da classificação 
média recebida de seus pares; 
O fator percentual, baseado no tipo de tarefa que foi selecionado e o quanto foi 
atingido de acordo com a visão dos colegas que realizaram a avaliação. 
O SPARK permite a criação de equipes, duração das avaliações, grupo de questões 
e questões de avaliação de cada grupo. Cada questão deve ser realizada em uma escala 
Likert de cinco valores. A Figura 11 mostra uma tela de resultados da avaliação, trazendo 
um gráfico de radar com os fatores SPA e SAPA da avaliação. 
 
Figura 11. Tela de resultados da avaliação do SPARK 
 
• 
• 
• 
 
Depois que as pessoas realizam a avaliação, o sistema permite calcular os fatores 
de avaliação de si mesmo e de colegas da mesma equipe. Esses fatores podem ser expor- 
tados para uma planilha para cálculo de marcas individuais caso o objetivo for a avaliação 
somativa ou usados como uma fonte de feedback para se o objetivo for avaliação forma- 
tiva. 
De acordo com Willey e Gardner (2009), algumas funcionalidades podem ser adi- 
cionadas ao SPARK, como permitir que as pessoas visualizem perfis formativos de suas 
auto avaliações e avaliações de pares combinadas em relação a cada um dos critérios in- 
dividuais, incluir um fator de normalização para corrigir vieses conhecidos bem como 
disponibilizar novas ferramentas para criação de questões. 
O sistema SPARK não é gratuito, não possui qualquer interface de comunicação 
disponível para integração com outros sistemas e também não possui código fonte aberto. 
O Comprehensive Assessment of Team Member Effectiveness (CATME), ou Ava- 
liação Abrangente da Eficácia dos Membros da Equipe é um sistema web que coleta dados 
sobre a eficácia dos membros da equipe em cinco áreas: contribuição para o trabalho da 
equipe, interação com colegas de equipe, manter a equipe no caminho certo, qualidade 
esperada, habilidades e conhecimento relevantes [Ohland et al. 2005]. 
A interface do sistema CATME permite avaliar ao mesmo tempo todos os mem- 
bros da equipe em um determinado nível. Um exemplo da interface é exibido na Figura 
12. 
 
Figura 12. Tela de avaliação do CATME 
 
 
O CATME possui uma escala de avaliação própria que não é aberta a alterações. 
A escala possui 5 níveis de avaliação: (i) contribuição para o trabalho da equipe, (ii) 
interação com os colegas da equipe, (iii) mantendo a equipe no caminho, (iv) expectativas 
de qualidade para o trabalho e (v) conhecimentos, habilidades e atitudes relacionadas da 
pessoa. Segundo os autores, essa escala permite facilitar a diferenciação entre os membros 
da equipe com melhor desempenho dos membros com menor desepenho, tendo como 
único objetivo avaliar o trabalho em equipe. 
O sistema CATME possui um custo anual de U$2,00 por usuário, não possui qual- 
quer interface de comunicação disponível para integração com outros sistemas e também 
 
não possui código fonte aberto. 
O sistema Collabcrew um sistema de gerenciamento de tarefas, ainda em fase de 
proposta, projetado para equipes de projetos de software. A Figura 13 exibe a arquitetura 
definida para o sistema. 
 
Figura 13. Arquitetura do sistema Collabcrew 
 
 
O objetivo é a utilização em equipes de projetos de software para realizar a aloca- 
ção dinâmica de tarefas com base nas habilidades e no trabalho anterior feito pelos mem- 
bros da equipe, usando dados históricos de seu próprio repositório ou de uma fonte externa 
para encontrar informações úteis do trabalho anterior feito pelos indivíduos da equipe do 
projeto para realizar a alocação automática para novas tarefas [Samath et al. 2017]. 
A proposta do Collabcrew com relação à alocação de tarefas baseada no histórico 
de atividades da pessoa se assemelha à proposta deste trabalho, porém, não é detalhado 
como é realizada essa implementação. Não foram encontrados trabalhos mais recentes 
sobre a evolução do Collabcrew. 
Com relação às ferramentas, uma matriz de competências foi definida por Smith 
III e Smarkusky (2005) e foi utilizada como ferramenta por Young et al. (2012),  que  
foi elaborada como um framework para avaliação do conhecimento e habilidades que um 
indivíduo deve ter para um projeto, onde cada um é avaliado em uma escala numérica que 
está relacionada a uma expectativa. 
A matriz de competências fornece orientação e esclarecimentos e define um nível 
da expectativa esperada das competências no projeto. Houve 1 artigo que trouxe o chec- 
klist como ferramenta de aplicação da avaliação. Foi identificado 6 artigos que não apre- 
sentaram explicitamente qual a ferramenta de avaliação utilizada, entretanto aplicaram 
escalas Likert ou escalas de diferencial semântico para a realização de suas avaliações. 
Além disso, o sistema Collabcrew de Samath et al. (2017) permite a criação de avaliações 
com utilização de escalas Likert. 
Nas ferramentas utilizadas para medir a avaliação em pares é possível destacar a 
aplicação da rúbrica por 8 artigos, o questionário também é uma ferramenta de destaque 
e apareceu em 6 artigos, conforme exibido na Tabela 5. 
 
 
Tabela 5. Ferramentas utilizadas na avaliação em pares 
 
Autor Quest1 Rubrica Matriz 
comp2 
Checklist Outros 
[Marshall et al. 2016]     x 
[Traverso-Ribón et al. 2013]  x    
[Simmonds et al. 2018] x     
[Young et al. 2012]   x   
[McKinney and Denton 2006]  x    
[Anewalt 2005]  x    
[Smith III and Smarkusky 2005]   x   
[Farrell et al. 2013] x   x  
[Herbert 2018]     x 
[Barry et al. 2011]  x    
[Dornan et al. 2005]     x 
[Brodie and Kist 2011]  x    
[Rosen 1996]      
[Fagerholm and Vihavainen 2013]  x    
[Johns-Boast and Flint 2013]     x 
[Sims-Knight et al. 2002] x     
[Upchurch and Sims-Knight 2004] x     
[Figl et al. 2006] x     
[Kemavuthanon 2017] x     
[Samath et al. 2017]     x 
[Fox et al. 2017]  x    
[Rovamo et al. 2015]  x    
[McHenry 2015]     x 
TOTAL 6 8 2 1 6 
1Questionário, 2Matriz de Competências. Fonte: os autores 
 
Sobre as competências avaliadas pelos artigos, foram citadas de forma ampla, sem 
utilizar uma tipologia específica. Os autores Fleury e Fleury (2001) e Deist e Winterton 
(2005) descrevem o conceito de competência em três tipos: conhecimentos, habilidades e 
atitudes. 
As competências são discutidas e classificadas na próxima seção, buscando res- 
postas às questões de pesquisa deste mapeamento. 
 
6. Discussão 
Através da avaliação dos 23 artigos resultantes do mapeamento é possível observar que a 
avaliação de competências é amplamente estudada e a avaliação em pares auxilia a capa- 
cidade de avaliação dos indivíduos de uma equipe. Do total, 20 trabalhos são aplicados 
ou relacionados à área educacional e ressaltam a utilização de softwares para organização 
de diferentes tipos, métodos e estratégias que compreendem a avaliação em pares. 
Com 20 artigos que abordam a avaliação de competências aplicada à área educaci- 
 
onal, entretanto é possível aplicar os tipos e métodos de avaliação em pares utilizados nos 
artigos também no ambiente empresarial, analisando qual o melhor método de aplicação, 
para evitar constrangimentos entre os funcionários, de forma a promover cooperação ao 
invés de concorrência [Coens and Jenkins 2002]. 
A estratégia de avaliação 360 graus é diretamente aplicável no ambiente empresa- 
rial, de forma que todos os níveis de hierarquia participem da avaliação de um indivíduo 
[Brandão et al. 2008]. 
Com relação às ferramentas, os softwares de apoio apresentados possuem uma 
ou mais ferramentas de apoio para gerar a avaliação, mas é necessário avaliar a aderên- 
cia da ferramenta ao processo de avaliação de indivíduos na empresa, bem como custos 
envolvidos para realizar a avaliação com suporte automatizado por meio de software. 
Em resposta à QP1, a avaliação formativa é a mais utilizada e permite a avaliação 
contínua do indivíduo, o que é muito relevante no ambiente empresarial. 
Aplicar a avaliação formativa através da estratégia da co-avaliação permite uma 
avaliação ampliada através da visão de outros indivíduos. É possível notar nos artigos que 
a avaliação formativa é facilitada com o uso de software. 
É importante destacar que identificar o método da avaliação em pares, em resposta 
à QP1, de acordo com a proposta de Kane e Lawler (1978) mostra que algumas estraté- 
gias, em resposta à QP2, são exibidas de diferentes maneiras por alguns autores. Como 
exemplo, a estratégia de co-avaliação aplicada em vários estudos segundo Marshall et al. 
(2016), é utilizada como auxílio na avaliação formativa, de forma que cada indivíduo in- 
dique em uma escala de classificação como está o indivíduo avaliado, ou seja, a forma de 
aplicação da co-avaliação é a classificação por pares. 
Para Dornan et al. (2005), a co-avaliação é também uma avaliação realizada pelo 
superior do indivíduo e pode ser aplicada utilizando uma escala para classificar o indiví- 
duo dentre os demais (nomeação de pares) ou para que outros indivíduos do mesmo nível 
avaliem cada indivíduo segundo um conjunto específico de características (classificação 
por pares). Isso mostra que as estratégias de avaliação podem ser aplicadas de diferentes 
formas ou combinadas entre si. 
Sobre as ferramentas utilizadas, em resposta à QP3, a rubrica é amplamente uti- 
lizada em diversas avaliações, sendo citada em 8 artigos, seguida do questionário citado 
em 6 artigos. Nenhum artigo trouxe um comparativo detalhando sobre a eficácia de uma 
ou outra ferramenta, mas há a possibilidade de utilizar as duas ferramentas combinadas, 
também houve a aplicação de uma Matriz de Competências elaborada por Smith III e 
Smarkusky (2005) no artigo de Young et al. (2012). 
É possível constatar que a ferramenta escolhida pode ser determinada pela faci- 
lidade para quem está elaborando a avaliação, que é o caso do uso de ferramentas que 
utilizam-se de escalas Likert, por exemplo, essa que possui uma pergunta e uma escala 
para avaliação, ou pela facilidade para quem está avaliando, que é o caso das escalas 
baseadas em rubricas que geram uma notação para cada valor de escala que possui. 
As ferramentas mencionadas são utilizadas por diversos autores em diferentes ce- 
nários, faz-se possível constatar que podem ter casos em que a utilização de uma deter- 
minada ferramenta é mais adequada ao contexto de avaliação do que outra. 
 
Os artigos trazem softwares de apoio à avaliação em pares que, embora utilizados 
de forma integrada com sistemas de ensino-aprendizagem, podem ser utilizados de forma 
independente ou integrado em outras plataformas dedicadas para o ambiente empresarial, 
como sistemas de recursos humanos e sistemas de gerenciamento de tarefas e projetos. 
O CATME, citado no artigo de Fagerholm e Vihavainen (2013) é um sistema web 
dedicado para a avaliação em pares com um modelo já validado na área educacional em 
diferentes países e o Collabcrew desenvolvido por Samath et al. (2017) é um sistema de 
alocação de tarefas com base em dados da avaliação. 
A Tabela 6 mostra a comparação de recursos entre softwares encontrados no ma- 
peamento, junto com o software comercial, com relação às necessidades de tipos, méto- 
dos, estratégias e ferramentas para realizar a avaliação em pares. 
 
Tabela 6. Comparativo de recursos entre os softwares levantados 
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Tipo 
Avaliação diagnóstica x x    
Avaliação formativa x x x x  
Avaliação somativa  x    
 
Método 
Ranking de pares      
Nomeação de pares x   x  
Classificação por pares x x x   
 
Estratégia 
Avaliação 360 graus x     
Auto avaliação x  x   
Co-avaliação x x  x  
 
Ferramenta 
Rubrica x x    
Questionário  x x   
Matriz de competência    x  
Checklist  x    
Técnica (software) Código fonte aberto 
     
Gratuito x     
TOTAL DE RECURSOS 9 8 4 4 0 
Fonte: os autores 
No comparativo da Tabela 6, é possível destacar: 
Nenhum software disponível possui o código fonte aberto para permitir a imple- 
mentação de novos recursos ou integração com outros sistemas; 
Apenas um software, CoRubric, está disponível de forma gratuita; 
O software Collabcrew, como está em fase de desenvolvimento, não trouxe infor- 
mações claras dos recursos disponíveis sobre a avaliação em pares. 
As funcionalidades dos softwares apresentados podem servir de ponto de partida 
para o desenvolvimento de um sistema de avaliação de competências em pares com foco 
• 
• 
• 
 
para o ambiente empresarial, de forma que possa ser integrado à sistemas através de uma 
arquitetura orientada a serviços, aplicando os tipos, métodos, estratégias e ferramentas 
deste mapeamento. 
Com relação as competências avaliadas no contexto da equipe, em resposta à QP4, 
todas as competências citadas nos artigos foram classificadas de acordo com a proposta 
de Zarifian (2001), conforme exibido na Tabela 7. Na tabela, o número de citações por 
autor representa o número de vezes em que a competência é apresentada, logo, quanto 
maior o número de citações, mais importante é a competência. 
Os autores destacam o conhecimento como um domínio mais relevante para avali- 
ação, empregado na área educacional, mas com a classificação por nível de compreensão, 
é possível observar que o nível mais buscado para ser avaliado através das ferramentas é 
do tipo de avaliação formativa e trata-se das competências sociais, essas que estão relaci- 
onadas ao domínio das habilidades e atitudes, com 20 competências citadas 40 vezes. 
O maior número de citações em competências sociais mostra que essas competên- 
cias precisam ser avaliadas para garantir o bom desempenho da equipe em um ambiente 
de trabalho [Cannon-Bowers and Salas 1998]. 
Neste mapeamento, não foi levantada a relação entre competência e área de tra- 
balho, como por exemplo, qual competência é mais importante para a área de suporte  
ou desenvolvimento. O domínio de avaliação deve ser desempenhado pelo gerente de 
projetos de software. 
Os softwares de apoio levantados no mapeamento, de acordo com a necessidade 
levantada pelo gerente de projetos, auxiliam na coleta e administração das avaliações. 
Os resultados obtidos neste trabalho tem limitações em função da necessidade de 
colocar em prática os tipos, métodos, estratégias e ferramentas na avaliação em pares de 
equipes de projetos de software, visto que os artigos identifcados pelo mapeamento se res- 
tringem à área educacional ou não trazem dados quantitativos suficientes para comprovar 
a aplicação tanto na área educacional quanto na área empresarial. Porém, todos os artigos 
encontrados trazem informações sobre como aplicar o estudo e podem ser reaplicados e 
adaptados para os outros cenários. 
Durante a etapa de análise dos artigos foi possível identificar que a string de busca 
utilizada não incorporava as palavras appraisal e performance, termos esses que são uti- 
lizados em outros espectros da avaliação de competências e pode ter prejudicado a coleta 
de artigos primários. 
 
 
Tabela 7: Competências em função dos níveis de compre- 
ensão definidos por Zarifian (2001) 
 
Nível Competência Autor(es) Citações 
 
 
Processos 
Resolução de problemas [Traverso-Ribón et al. 2013] 1 
Pesquisa e reunião de informações [Kemavuthanon 2017] 1 
Promoção do sistema colaborativo [Kemavuthanon 2017] 1 
Conhecimento [Fox et al. 2017] 1 
Tomada de decisões [Rovamo et al. 2015] 1 
Consciência de situações [Rovamo et al. 2015] 1 
De serviço Entregas de qualidade [Simmonds et al. 2018] 1 
 
Técnicas 
Habilidades com software [Marshall et al. 2016], [Barry et al. 2011] 2 
Conhecimento sobre ferramentas 
de devenvolvimento WEB [Traverso-Ribón et al. 2013] 1 
Técnica [Brodie and Kist 2011], [Rosen 1996] 2 
 
 
 
 
Sobre a 
organização 
Organização [Traverso-Ribón et al. 2013], [Herbert 2018] [Kemavuthanon 2017] 3 
Planejamento [Traverso-Ribón et al. 2013] 1 
 
Processo 
[Young et al. 2012] 
[Smith III and Smarkusky 2005] 
[Fagerholm and Vihavainen 2013] 
 
3 
 
Contribuição 
[Young et al. 2012] 
[Smith III and Smarkusky 2005] 
[Farrell et al. 2013], [Herbert 2018] 
[Fagerholm and Vihavainen 2013] 
 
5 
Gerenciamento [Johns-Boast and Flint 2013] 1 
Coordenação [Kemavuthanon 2017] 1 
Gerenciamento de tarefas [Rovamo et al. 2015] 1 
  Continua na próxima página  
 
 
Tabela 7 – continuação da página anterior 
Nível Competência Autor(es) Citações 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sociais 
 
Trabalho em equipe 
[Marshall et al. 2016], [Traverso-Ribón et al. 2013], [Rosen 1996] 
[Johns-Boast and Flint 2013], [Sims-Knight et al. 2002] 
[Upchurch and Sims-Knight 2004], [Kemavuthanon 2017] 
[Rovamo et al. 2015], [McHenry 2015] 
 
9 
Liderança [Marshall et al. 2016], [Herbert 2018], [Johns-Boast and Flint 2013] 3 
Compromisso [Simmonds et al. 2018], [McKinney and Denton 2006] 2 
Proatividade no desenvolvimento [Simmonds et al. 2018], [Fagerholm and Vihavainen 2013] 2 
 
Comunicação 
[Simmonds et al. 2018], [Young et al. 2012], [McKinney and Denton 2006] 
[Anewalt 2005], [Brodie and Kist 2011], [Rosen 1996] 
[Johns-Boast and Flint 2013] 
 
7 
Coordenação com a equipe [Simmonds et al. 2018] 1 
Interação [Young et al. 2012], [Fox et al. 2017] 2 
Responsabilidade [Young et al. 2012] 1 
Cooperação [McKinney and Denton 2006] 1 
Ética de trabalho [McKinney and Denton 2006], [Johns-Boast and Flint 2013] 2 
Adaptabilidade [McKinney and Denton 2006] 1 
Habilidades interpessoais [Smith III and Smarkusky 2005] 1 
Interação social [Smith III and Smarkusky 2005] 1 
Responsabilidade compartilhada [Smith III and Smarkusky 2005] 1 
Avaliação crítica [Brodie and Gibbings 2009] 1 
Presença [Fagerholm and Vihavainen 2013] 1 
Maturidade [Fagerholm and Vihavainen 2013] 1 
Habilidades de avaliação [Figl et al. 2006] 1 
Compartilhar informações [Kemavuthanon 2017] 1 
Habilidades interpessoais [McHenry 2015] 1 
Fonte: os autores 
7. Considerações finais 
A avaliação de competências é uma área que ainda exige estudos, tal a importância que 
elas exercem sobre os resultados de trabalho de uma equipe. Para uma equipe de projetos 
de software, o sucesso de um projeto só é atingido quando diferentes áreas convergem para 
uma solução e diferentes conhecimentos, habilidades e atitudes são exigidos de todos os 
indivíduos envolvidos. 
Identificar os pontos positivos e melhorar as competências da equipe nos domínios 
de conhecimento, habilidades e atitudes são indispensáveis para aperfeiçoar a execução de 
projetos. A avaliação de competências é um estudo importante para permitir que a forma- 
ção de equipes de projetos de software seja completa em todos os níveis de compreensão 
das competências. 
O processo de mapeamento resultou em 363 artigos, dos quais 23 atenderam os 
critérios de inclusão e exclusão e abordaram a avaliação em pares para equipes de pro- 
jetos de software. Foram encontrados 3 artigos relacionados com à área empresarial e  
20 estudos na área educacional. Os estudos com foco na área educacional podem ser 
adaptados para a área empresarial, como citado pelos autores Coens e Jenkins (2002), as 
avaliações realizadas em ambientes de ensino possuem uma fundamentação sólida e os 
alunos, quando formados atuarão no mercado de trabalho e já estão habituados à realiza- 
ção de avaliações dentro das instituições de ensino, com o objetivo de aperfeiçoamento 
de competências. 
Nenhum dos artigos avaliados trouxe de forma ampla e detalhada a avaliação de 
todos os níveis de compreensão das competências de uma equipe de projetos de software 
no ambiente empresarial, mas é possível observar a preocupação em avaliar competências 
sociais. 
Como oportunidade de trabalhos futuros, um estudo em profundidade é necessá- 
rio para detalhar melhor os domínios das competências, principalmente as habilidades e 
as atitudes, bem como realizar testes com as ferramentas e software para abordar a ava- 
liação em pares de competências no âmbito empresarial,  mostrando a correlação entre  
a realização da avaliação no âmbito empresarial e educacional. Além disso, é possível 
realizar um estudo prático buscando entender a partir de dados quantitativos e qualitati- 
vos o impacto da utilização da avaliação em pares em equipes de projetos de software. 
As funcionalidades dos softwares apresentados podem servir de ponto de partida para o 
desenvolvimento de um novo sistema de avaliação de competências em pares com foco 
para o ambiente empresarial, de forma que possa ser integrado à sistemas através de uma 
arquitetura orientada a serviços, aplicando os tipos, métodos, estratégias e ferramentas 
deste mapeamento. 
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